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Les conditions de travail des salariés 
dans l’Union européenne à quinze 
selon les formes d’organisation
Antoine Valeyre (*)
L’article analyse les conditions de travail dans les pays de l’Union européenne à quinze à partir de 
la troisième enquête européenne sur les conditions de travail réalisée en mars 2000. Il s’interroge sur 
les effets de quatre modèles d’organisation du travail : les modèles d’organisation apprenante, en lean 
production, taylorienne et simple, et passe en revue tout à tour les contraintes physiques, les horaires 
et les cadences de travail. Il conclut que l’organisation apprenante est, sur la plupart des critères, 
l’organisation associée aux meilleures conditions de travail. Mais les innovations organisationnelles 
depuis la fi n des années 1980 intègrent rarement une tentative d’amélioration des conditions de 
travail et la question garde toute son actualité.
Face aux limites, tant économiques que sociales, 
rencontrées par les organisations tayloriennes/
fordiennes du travail, de multiples innovations 
organisationnelles ont été mises en œuvre depuis 
une trentaine d’années. Elles visent à améliorer les 
performances économiques et productives des entre-
prises confrontées à un environnement de marché 
plus instable et plus diversiﬁ é, à une concurrence 
exacerbée et mondialisée et à une demande plus 
exigeante en termes de variété, de qualité, de délais, 
de réactivité et de vitesse de renouvellement des 
produits. Elles visent également à prendre en compte 
l’aspiration à plus d’autonomie et d’initiative dans 
le travail qu’expriment de nombreux salariés dans 
un contexte d’élévation des niveaux de formation 
et, tout au moins dans les années 1970, à répondre 
à un rejet croissant des conditions de travail asso-
ciées aux organisations tayloriennes/fordiennes du 
travail, qui se manifeste par une montée de l’absen-
téisme, du turnover et des conﬂ its sociaux.
Les innovations organisationnelles qui tentent 
de dépasser les obstacles économiques et sociaux 
auxquels se heurte le modèle taylorien/fordien 
conduisent à des transformations profondes des 
pratiques de travail. Des expériences d’élargisse-
ment et d’enrichissement des tâches et de groupes 
semi-autonomes de production inspirées du modèle 
sociotechnique du Tavistock Institute (EMERY, TRIST, 
1960) ont été réalisées dès les années 1970 par des 
entreprises pionnières, notamment dans les pays 
scandinaves, et de façon beaucoup plus limitée en 
France. Elles ont été relayées depuis les années 1980 
par la diffusion, souvent concomitante, de multiples 
dispositifs organisationnels tels que le travail en 
équipes (équipes autonomes (1), équipes transver-
sales et pluridisciplinaires comme les groupes de 
projets, les cercles de qualité ou les groupes de réso-
lution de problèmes), la polyvalence, le raccourcis-
sement des lignes hiérarchiques, les démarches de 
qualité totale et la production en ﬂ ux tendus. Ces 
dispositifs relèvent des principes du modèle de la 
lean production qui est souvent considéré comme 
constitutif d’un nouveau modèle d’organisation du 
travail dont l’efﬁ cacité en ferait un nouveau one best 
way qui supplanterait le modèle taylorien/fordien 
(WOMACK, JOHN, ROOS, 1990 ; MACDUFFIE, KRAFCIK, 
1992). Ils ont connu une diffusion rapide aux USA 
depuis le milieu des années 1980 (OSTERMAN, 
1994 et 2000), puis en Europe à partir de la ﬁ n des 
années 1980. Des enquêtes statistiques comme les 
enquêtes COI ou REPONSE montrent l’ampleur 
de cette diffusion en France dans les années 1990 
(ASKENAZY, CAROLI, 2003 ; COUTROT, 1995 et 2000 ; 
GREENAN, HAMON-CHOLET, 2000).
(1) Précisons que la notion d’équipe autonome de travail 
présente des contenus très divers. Ainsi, la conception des 
équipes autonomes de travail (teamwork) des organisations 
en lean production diffère profondément de celle des groupes 
semi autonomes de production du modèle sociotechnique scan-
dinave. Dans ces derniers, une place bien plus grande est faite 
à l’auto-organisation. Le travail est librement organisé dans le 
groupe, les objectifs de production sont souvent négociés avec 
la hiérarchie et le porte-parole est choisi par le groupe, ce qui 
n’est pas le cas dans les équipes de la lean production (DURAND, 
STEWART, CASTILLO, 1998 ; FRÖHLICH, PEKRUHL, 1996) qui, en 
conséquence, se trouvent beaucoup moins propices au dévelop-
pement de l’autonomie au travail des salariés.
(*) Centre d’études de l’emploi-CNRS, antoine.valeyre@
laposte.net. Cet article s’appuie sur les résultats d’une recherche 
ﬁ nancée par la DARES (cf. VALEYRE, 2006a et b). L’auteur tient 
à remercier Thomas Coutrot et Michel Gollac pour leurs remar-
ques et suggestions sur des versions antérieures de ce texte.
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Paradoxalement, les innovations organisation-
nelles des vingt dernières années ne s’accompagnent 
pas d’une amélioration des conditions de travail, alors 
même que des tendances lourdes comme la tertiari-
sation de l’économie ou l’automatisation et l’infor-
matisation de la production constituent des facteurs 
structurels favorables à la réduction des pénibilités et 
des risques professionnels. Les enquêtes statistiques 
sur les conditions de travail ou sur les risques profes-
sionnels mettent plutôt en évidence une tendance à 
la dégradation de la situation. Ainsi, sur la base des 
trois premières enquêtes européennes sur les condi-
tions de travail, on observe dans l’Union européenne, 
au cours des années 1990, une légère dégradation de 
nombreuses conditions physiques de travail, comme 
l’exposition à des postures douloureuses ou fati-
gantes, au port de charges lourdes, au bruit ou à la 
chaleur, que ne compensent pas la légère améliora-
tion concernant les expositions au froid ou à l’inha-
lation des fumées et vapeurs dangereuses (MERLLIÉ, 
PAOLI, 2001 ; DAUBAS-LETOURNEUX, THÉBAUD-MONY, 
2003). Simultanément, et de façon liée, le travail tend 
à s’intensiﬁ er sous la pression de cadences élevées 
ou de délais serrés. En France, sur la période de 
1984 à 1998, les enquêtes « Conditions de travail » 
conduisent à des constats analogues en matière de 
conditions physiques de travail et d’intensiﬁ cation 
du travail (ASKENAZY 2004 ; BUÉ, COUTROT, PUECH, 
2004). Sur la période plus récente des dix dernières 
années, l’enquête SUMER de 2003 montre égale-
ment une tendance à l’accroissement de nombreux 
risques et pénibilités physiques du travail (ARNAUDO 
et al., 2004).
Dans un ouvrage récent, ASKENAZY (2004) 
explique ce paradoxe par les dynamiques d’inten-
siﬁ cation du travail et de cumul des contraintes de 
rythme qui accompagnent les pratiques de travail 
innovantes et simultanément contribuent à détériorer 
les conditions de travail. Ces dynamiques s’obser-
vent aussi bien en France (CARTRON, GOLLAC, 2006 ; 
GOLLAC, VOLKOFF, 1996 ; VALEYRE, 2004) qu’au 
niveau européen (BOISARD et al., 2002) et jusqu’au 
milieu des années 1990 aux USA (ASKENAZY, 2002, 
2004). De fait, les contraintes temporelles imposées 
par la tension des ﬂ ux, par les exigences de la 
demande et par les urgences dans le traitement des 
incidents et des dysfonctionnements de la produc-
tion, réduisent les marges de manœuvre dont dispo-
sent les salariés pour construire de bons compromis 
entre les contraintes de la production et la préserva-
tion de la qualité de leurs conditions de travail, alors 
même qu’une certaine autonomie procédurale leur 
est octroyée. Elles rendent l’exposition aux péni-
bilités et aux risques professionnels plus difﬁ ciles 
à éviter, par exemple faute de temps pour choisir 
les gestes et les postures les mieux adaptés à des 
contraintes physiques à risque ou pour prendre les 
précautions qu’impose un travail en contact avec 
des nuisances physicochimiques (DAVEZIES, 1999 ; 
GOLLAC, VOLKOFF, 2000).
Cependant, les pratiques innovantes de travail 
sur lesquelles se fondent cette analyse du paradoxe 
relèvent essentiellement du modèle de la lean 
production dans la mesure où sont privilégiés des 
dispositifs organisationnels comme la rotation des 
tâches, le travail en équipes, la production en juste à 
temps ou la gestion de la qualité totale. La question 
se pose donc de savoir si les innovations organisa-
tionnelles ne se diffusent pas aussi dans d’autres 
formes d’organisation du travail plus respectueuses 
de la qualité de vie au travail et plus propices à l’amé-
lioration des conditions de travail, dans le prolonge-
ment des principes du modèle sociotechnique scan-
dinave. Dans ce cas, le paradoxe ne concernerait 
qu’une partie des organisations innovantes et les 
voies de son dépassement pourraient s’appuyer sur 
des pratiques s’inspirant d’autres modèles que celui 
de la lean production. De fait, la thèse de l’unicité 
des nouveaux modèles d’organisation du travail 
inspirés des principes de la lean production ne fait 
pas l’unanimité. À la thèse du nouveau one best way 
organisationnel lié à la lean production s’oppose 
celle de la pluralité des nouveaux modèles d’orga-
nisation du travail. Dans le contexte américain, 
APPELBAUM et BATT (1994) identiﬁ ent deux modèles 
efﬁ cients, celui de la lean production et celui de la 
« production en équipes autonomes à l’américaine » 
qui combine les principes du modèle sociotechnique 
suédois et ceux du management de la qualité totale. 
COUTROT (1998) distingue également deux modèles 
d’organisation innovants dans les entreprises fran-
çaises, l’un relevant du post-fordisme et l’autre du 
néofordisme de l’autonomie contrôlée. Les travaux 
de BOYER et FREYSSENET (2000) portant sur l’indus-
trie automobile à échelle mondiale contribuent aussi 
à alimenter la thèse de la diversité des nouveaux 
modèles productifs. Un travail récent fondé sur les 
données de l’enquête européenne sur les conditions 
de travail de 2000 montre que dans l’Union euro-
péenne des quinze les formes d’organisation du 
travail liées à la diffusion des innovations organisa-
tionnelles ne relèvent pas d’un modèle unique, mais 
de deux : le modèle relativement décentralisé des 
formes d’organisation apprenantes où les salariés 
disposent d’une large autonomie procédurale et ne 
subissent que de faibles contraintes temporelles dans 
leur travail, auquel se rattache le modèle sociotech-
nique scandinave ; et le modèle plus hiérarchique 
des formes d’organisation en lean production où les 
salariés sont confrontés à des situations d’autonomie 
restreinte et contrôlée (LORENZ, VALEYRE, 2005a). 
Ce résultat conduit à formuler l’hypothèse que les 
conditions de travail diffèrent de façon importante 
entre ces deux nouvelles formes d’organisation du 
travail. Plus précisément, les salariés bénéﬁ cieraient 
de meilleures conditions de travail dans le cadre des 
organisations apprenantes que dans celui des orga-
nisations en lean production, dans la mesure où ils 
disposent de marges plus importantes d’autonomie 
et d’initiative dans le travail et de moindres pres-
sions temporelles, ce qui leur permet de mieux 
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réguler leur activité de travail. Une hypothèse 
complémentaire est que les organisations appre-
nantes offriraient de meilleures conditions de travail 
que les organisations tayloriennes, contrairement 
aux organisations en lean production comme il a été 
constaté précédemment. La relation attendue entre 
innovations organisationnelles et meilleures condi-
tions de travail s’observerait donc dans les organisa-
tions apprenantes, mais non dans les organisations 
en lean production. Le paradoxe des effets plutôt 
négatifs des innovations organisationnelles sur les 
conditions de travail ne vaudrait donc que pour les 
organisations en lean production.
Cet article se propose donc d’étudier les condi-
tions de travail des salariés de l’Union européenne 
à quinze en fonction des formes d’organisation 
du travail. L’article présente tout d’abord le cadre 
méthodologique de la recherche et la typologie des 
formes d’organisation du travail – formes appre-
nantes, en lean production, tayloriennes et de struc-
ture simple – sur laquelle elle se fonde. Puis sont 
comparées les conditions de travail des salariés 
européens selon les différentes formes d’organi-
sation du travail. Elles examinent successivement 
les conditions physiques de travail, les conditions 
horaires de travail et l’intensité du travail. Cet article 
met enﬁ n évidence les différences de conditions de 
travail que l’on observe entre les deux formes inno-
vantes d’organisation du travail, les formes appre-
nantes et les formes en lean production. Enﬁ n, la 
conclusion propose quelques pistes d’interprétation 
de ces différences.
Cadre méthodologique
L’analyse comparative des conditions de travail 
selon les formes d’organisation du travail est fondée 
sur une exploitation statistique secondaire de l’en-
quête européenne sur les conditions de travail 
menée par la Fondation européenne pour l’amélio-
ration des conditions de vie et de travail en 2000 (cf. 
encadré 1). Comme l’étude s’intéresse aux pratiques 
organisationnelles mises en œuvre dans les entre-
prises, elle est focalisée sur les salariés des secteurs 
marchands, hors agriculture et services domes-
tiques. En outre, les très petits établissements ne 
sont pas pris en compte car l’organisation du travail 
y est le plus souvent spéciﬁ que ou rudimentaire. Le 
champ de l’étude est donc constitué des salariés des 
établissements d’au moins dix personnes travaillant 
dans les secteurs marchands et non agricoles ou 
domestiques (ensemble des secteurs de la NACE 
à deux chiffres, à l’exclusion de l’administration 
publique et la sécurité sociale, l’éducation, la santé 
et l’action sociale, l’agriculture et la pêche, et les 
services domestiques). L’échantillon étudié compte 
8 081 individus représentatifs d’une population de 
près de 85 millions de salariés.
Les conditions de travail ne sont pas des variables 
qui s’imposent à l’observateur, mais des construc-
tions sociales qui conduisent à détacher du travail 
certains de ses aspects, tout particulièrement lors-
qu’ils soulèvent des problèmes de pénibilités ou 
d’atteintes à la santé (GOLLAC, VOLKOFF, 2000). Cette 
construction s’opère selon de multiples processus 
sociaux d’objectivation liés notamment aux progrès 
des connaissances scientiﬁ ques dans le domaine et 
à l’action des pouvoirs publics, des spécialistes de 
la santé et de la sécurité au travail, des organisations 
syndicales ou de groupes professionnels (GOLLAC, 
1995). Les variables retenues dans l’analyse portent 
sur plusieurs aspects des conditions physiques de 
travail : les pénibilités physiques, les nuisances et 
les risques toxiques. Elles prennent aussi en compte 
le cadre temporel d’exercice de l’activité de travail 
sous deux angles, d’une part celui des conditions 
horaires du travail, dans leurs dimensions de durées 
de travail longues, d’horaires atypiques et d’horaires 
ﬂ exibles, et d’autre part celui des pressions tempo-
relles dans le travail en termes d’intensité du travail. 
En revanche, la question de la charge mentale du 
travail (HAMON-CHOLET, 2004) n’est pas abordée, 
faute de données disponibles sur ce thème dans la 
source statistique utilisée.
Les formes d’organisation du travail sur lesquelles 
portent les comparaisons de conditions de travail se 
Encadré 1
La troisième enquête européenne 
sur les conditions de travail
La Fondation européenne pour l’amélio-
ration des conditions de vie et de travail réalise 
périodiquement des enquêtes sur les conditions 
de travail. La troisième enquête a été effectuée 
dans les quinze pays membres de l’Union euro-
péenne en mars 2000. Environ 1 500 personnes 
ayant un emploi ont été enquêtées dans chaque 
pays, à l’exception du Luxembourg avec environ 
500 personnes. Au total, l’échantillon de l’enquête 
compte 21 703 personnes.
L’enquête est fondée sur une méthode 
d’échantillonnage selon le principe des itiné-
raires aléatoires. La stratifi cation est effectuée par 
régions, catégories urbaines, secteurs d’activité 
économique, groupes professionnels, genres et 
âges. Les entretiens ont été réalisés en face à 
face au domicile des personnes enquêtées.
Le questionnaire de l’enquête n’est pas exclu-
sivement centré sur les conditions de travail. Il 
comporte en effet huit volets thématiques : les 
caractéristiques structurelles des emplois (acti-
vité, profession...) ; l’environnement physique du 
travail ; les temps et les horaires de travail ; l’orga-
nisation du travail ; les relations sociales dans le 
travail (communications, tensions...) ; la sécurité et 
la santé au travail ; les situations familiales et les 
activités extraprofessionnelles ; les rémunérations.
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réfèrent à une typologie élaborée à partir des données 
de l’enquête européenne sur les conditions de travail 
de 2000 (LORENZ, VALEYRE, 2005a). Cette typologie 
identiﬁ e quatre formes d’organisation du travail 
correspondant à des modèles couramment décrits 
dans la littérature organisationnelle, les formes 
apprenantes, en lean production, tayloriennes et de 
structure simple, dont les principales caractéristiques 
sont présentées dans l’encadré 2. Établie à partir de 
déclarations des salariés (2), elle est confortée par 
ses analogies avec les classiﬁ cations des pratiques 
organisationnelles fondées sur des données d’éta-
blissements ou d’entreprises (BUNEL et al., 2006 ; 
COUTROT, 1998 ; MOATI, POUQUET, 2002). Elle met 
en évidence que les nouvelles formes d’organisa-
tion du travail se scindent en deux catégories bien 
distinctes, les organisations apprenantes en rupture 
avec le modèle taylorien et les organisations en lean 
production qui en conservent de nombreux traits (3). 
Elle montre également que les formes d’organisation 
tayloriennes ou de structure simple sont loin d’avoir 
disparu et continuent à s’imposer à une fraction 
importante de salariés de l’Union européenne.
La comparaison des variables de conditions de 
travail selon les formes d’organisation du travail est 
tout d’abord réalisée avec des méthodes de statis-
tique descriptive. Cependant, il convient de prendre 
en compte le fait que les formes d’organisation du 
travail dépendent de caractéristiques structurelles 
liées à la nature des activités. Une étude réalisée sur 
la base des données de l’enquête européenne sur les 
conditions de travail de 2000 montre que les formes 
d’organisation du travail ont des disparités impor-
tantes selon les secteurs d’activité économique et la 
structure socioprofessionnelle de la main-d’œuvre 
(LORENZ, VALEYRE, 2005a) (4). Il n’y a toutefois pas de 
déterminisme structurel, comme on peut le constater 
avec la présence de chacune des quatre formes d’or-
ganisation du travail dans tous les secteurs d’acti-
vité. Si les organisations apprenantes sont prédomi-
nantes dans les secteurs des services et de l’énergie, 
regroupant notamment près de 60 % des salariés des 
services aux entreprises, des activités ﬁ nancières et 
(2) Construite sur la base de déclarations des salariés, cette typo-
logie se propose d’identiﬁ er les formes d’organisation du travail 
à partir d’une classiﬁ cation des pratiques individuelles de travail. 
Elle comporte inévitablement certaines approximations taxono-
miques, relativement limitées, comme le montrent les analyses 
structurelles par secteur, par profession ou par pays, réalisées 
sur les classes d’organisation du travail (LORENZ, VALEYRE, 
2005a). Une analyse menée au niveau des unités organisation-
nelles déﬁ nies par des modes spéciﬁ ques de coordination du 
travail serait préférable. Mais aucune donnée n’est accessible à 
ce niveau, intermédiaire entre celui des entreprises ou de leurs 
établissements où coexistent fréquemment différentes formes 
d’organisation du travail et celui des postes de travail que permet-
tent d’appréhender les enquêtes auprès des salariés.
(3) Sur les nouvelles formes d’organisation du travail, cf. 
notamment BOYER, DURAND (1993), LINHART (1994) ; EDWARDS, 
GEARY, SISSON (2004).
(4) Pour une présentation plus détaillée des résultats de cette 
étude, cf. LORENZ, VALEYRE (2004).
Encadré 2
La typologie des formes 
d’organisation du travail
La typologie des formes d’organisation du 
travail, construite à l’aide d’une méthode statis-
tique de classifi cation ascendante hiérarchique 
des salariés en fonction de quinze variables d’or-
ganisation, distingue quatre classes.
– La classe des organisations apprenantes 
regroupe des salariés qui disposent d’une forte 
autonomie dans le travail, autocontrôlent la 
qualité de leur travail et rencontrent fréquemment 
des situations d’apprentissage et de résolution 
de problèmes imprévus. Ils sont relativement 
nombreux à travailler en équipe. Ils exercent le plus 
souvent des tâches complexes, non monotones et 
non répétitives et subissent peu de contraintes 
de rythme. Cette classe s’apparente au modèle 
sociotechnique scandinave.
– La classe des organisations en lean 
production se caractérise par l’adoption de dispo-
sitifs organisationnels comme le travail en équipe, 
la rotation des tâches et la gestion de la qualité 
(autocontrôle de la qualité et respect de normes de 
qualité précises). Elle correspond typiquement au 
modèle de la lean production qui combine travail 
en groupe, polyvalence, qualité totale et fl ux tendus 
(MACDUFFIE, KRAFCIK, 1992 ; WOMACK, JONES, ROOS, 
1990). Si, comme dans les organisations appre-
nantes, les salariés sont souvent confrontés à 
des situations d’apprentissage et de résolution de 
problèmes imprévus, ils bénéfi cient de bien moin-
dres marges d’autonomie dans leur travail et sont 
soumis à de multiples contraintes de rythme. Ils 
rencontrent donc des situations de travail en « auto-
nomie contrôlée » (APPAY, 1993 ; COUTROT, 1998).
– La classe des organisations tayloriennes, 
comme celle des organisations en lean produc-
tion, associe des salariés astreints à d’importantes 
contraintes de rythme de travail, à des tâches répé-
titives et monotones, et à des normes de qualité 
précises. En revanche, leur travail présente une 
faible autonomie procédurale, un faible contenu 
cognitif et l’autocontrôle de la qualité est peu 
répandu. Cette classe relève du modèle taylorien 
d’organisation du travail, dans ses formes clas-
siques, mais aussi dans ses formes assouplies 
en « taylorisme fl exible » (BOYER, DURAND, 1993), 
comme le suggère la fréquence relative des prati-
ques de rotation des tâches.
– La classe des organisations de structure 
simple se caractérise par une faible fréquence du 
travail en équipe, de la rotation des tâches et de la 
gestion de la qualité. Le travail y est peu contraint 
dans ses rythmes et peu répétitif, mais relative-
ment monotone et à faible contenu cognitif. Cette 
classe s’apparente au modèle des organisations 
de « structure simple » (MINTZBERG, 1982) défi -
nies par une faible formalisation des procédures 
et un mode de contrôle par supervision directe 
exercée sur les salariés, soit par leur supérieur 
hiérarchique, soit par leur patron dans les petites 
entreprises.
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de la production et distribution d’électricité, gaz et 
eau, elles concernent néanmoins plus d’un salarié 
sur quatre dans presque tous les secteurs industriels. 
Si les organisations en lean production sont plus 
souvent adoptées dans les secteurs industriels, impli-
quant notamment deux salariés sur cinq dans la fabri-
cation de matériels de transport, la fabrication élec-
trique et électronique, les industries du bois, papier 
et carton, et l’édition et imprimerie, elles regroupent 
aussi plus d’un salarié sur six dans tous les secteurs 
de service, et même un sur quatre, soit une proportion 
proche de la moyenne, dans les transports, les postes 
et télécommunications, et l’hôtellerie et restauration. 
De même, si les organisations tayloriennes sont plus 
développées dans l’industrie, avec des proportions 
d’un quart des salariés ou plus dans les industries du 
textile, habillement et cuir, de l’agro-alimentaire, du 
bois, papier et carton, et de la fabrication de maté-
riels de transport, elles touchent tous les secteurs de 
service et dépassent le niveau moyen avec un salarié 
sur six dans l’hôtellerie et restauration. En outre, à 
échelle européenne, il convient de prendre en compte 
la dimension nationale dans l’analyse, car les diffé-
rences institutionnelles entre pays, notamment dans 
les modes de régulation des marchés et les systèmes 
de formation et de relations professionnelles, contri-
buent aussi à la différenciation des formes d’orga-
nisation du travail (LORENZ, VALEYRE, 2005b). Par 
ailleurs, des facteurs comme les caractéristiques 
statutaires et démographiques de la main-d’œuvre 
jouent également dans les disparités de conditions 
de travail. En conséquence, aﬁ n de tenir compte de 
l’inﬂ uence exercée par ces différents facteurs écono-
miques, socioprofessionnels, démographiques ou 
nationaux, l’analyse comparative des conditions 
de travail en fonction des formes d’organisation du 
travail est complétée par des analyses de régression 
logistique effectuées avec des variables de contrôle 
structurel (5). Dans les modèles retenus, les variables 
expliquées sont les variables de conditions de travail 
et les variables explicatives sont d’une part les formes 
d’organisation du travail et d’autre part toute une 
série de variables de contrôle structurel : le secteur 
d’activité économique, la taille des établissements, le 
groupe socioprofessionnel, le pays, le type de contrat 
de travail, le genre, l’âge et l’ancienneté (6).
(5) Précisons que les résultats des régressions logistiques ne 
sont pas interprétés ici en termes de causalité comme pourrait 
y inviter le recours à des modèles économétriques. Ils sont 
simplement utilisés comme tests statistiques des relations entre 
formes d’organisation du travail et conditions de travail.
(6) La modalité de référence choisie pour la variable d’orga-
nisation du travail est constituée par les formes d’organisation 
tayloriennes. Les modalités de référence pour les variables de 
contrôle structurel sont : l’industrie pour les secteurs d’activité 
économique ; la tranche de dix à quarante-neuf personnes pour 
la taille des établissements ; les professions intermédiaires pour 
les groupes socioprofessionnels ; l’Allemagne pour les pays ; 
les CDI pour les types de contrats de travail ; les hommes pour 
le genre ; la tranche de 35 à 44 ans pour l’âge ; et la tranche 
quatre à neuf ans pour l’ancienneté.
Conditions physiques de travail
L’enquête européenne sur les conditions de 
travail permet d’appréhender de nombreuses carac-
téristiques de conditions physiques de travail. Elles 
peuvent être distinguées en trois catégories : les 
pénibilités physiques liées aux conditions ergonomi-
ques de travail (postures douloureuses ou fatigantes, 
manutentions de charges lourdes, mouvements répé-
titifs des mains ou des bras, vibrations mécaniques) ; 
les nuisances, notamment thermiques ou sonores, 
liées à l’environnement physique de travail (bruits 
intenses, chaleur, froid) ; et les risques toxiques liées 
à des expositions dangereuses (inhalations de subs-
tances dangereuses, contacts avec des substances 
dangereuses, irradiations). Ces différentes varia-
bles de conditions physiques de travail sont déﬁ nies 
avec la spéciﬁ cation de durées d’exposition qui 
correspondent à des seuils couramment retenus pour 
traduire des facteurs de risque : au moins la moitié 
du temps de travail pour les variables de pénibilités 
physiques et de nuisances ; au moins le quart du 
temps de travail pour les deux variables de risques 
toxiques relatives aux inhalations et aux contacts de 
substances dangereuses ; et au moins un instant de 
travail pour la variable d’irradiations.
Les conditions physiques de travail varient consi-
dérablement en fonction des formes d’organisation 
du travail (cf. tableau 1). Qu’il s’agisse de situations 
de pénibilités physiques, de nuisances sonores ou 
thermiques ou de risques toxiques, les salariés se 
trouvent beaucoup plus exposés dans les organisa-
tions en lean production et les organisations taylo-
riennes que dans les organisations apprenantes et 
les organisations de structure simple. En outre, les 
nuisances thermiques liées à la chaleur ou au froid 
et les risques toxiques d’inhalations ou de contacts 
dangereux sont nettement plus importants dans les 
organisations en lean production que dans les orga-
nisations tayloriennes. À l’inverse, c’est plutôt dans 
les organisations tayloriennes que l’exposition à 
des pénibilités physiques est la plus fréquente, très 
nettement en ce qui concerne les postures doulou-
reuses ou fatigantes, les mouvements répétitifs des 
mains ou des bras et les vibrations mécaniques.
Le contrôle de l’inﬂ uence de facteurs susceptibles 
de jouer dans la détermination des formes d’organi-
sation du travail (activité économique, taille, groupe 
professionnel, pays, type de contrat de travail, genre, 
âge et ancienneté) à l’aide des régressions logistiques 
des variables de conditions physiques de travail en 
fonction des formes d’organisation du travail et de 
variables de contrôle structurel, comme il est proposé 
dans la présentation méthodologique, ne modiﬁ e pas 
fondamentalement les observations précédentes. On 
le vériﬁ e clairement avec les odds ratios ﬁ gurant 
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Tableau 1
Conditions physiques de travail selon les formes d’organisation du travail ( % de salariés exposés)
Conditions physiques de travail ( *)
Formes d’organisation du travail
Apprenantes
Lean 
production Tayloriennes
Structure 
simple
Ensemble
Pénibilités 
physiques
Postures douloureuses ou fatigantes 19,6 42,9 49,4 31,0 32,4
Manutentions de charges lourdes 14,1 34,1 35,2 24,2 24,5
Mouvements répétitifs des mains ou des 
bras 34,9 63,5 74,0 48,8 50,9
Vibrations mécaniques 12,9 37,2 41,1 12,2 23,4
Nuisances
Bruit intense 15,5 46,3 48,0 16,6 28,8
Chaleur   8,8 30,7 25,8 11,0 17,7
Froid   8,4 21,5 16,0 10,5 13,5
Risques toxiques
Inhalations de substances dangereuses 18,8 39,6 35,4 18,0 26,7
Contacts avec des substances dangereuses 11,4 26,2 22,7   9,7 16,8
Irradiations 15,5 21,5 18,4   8,8 16,3
( *) : durées d’exposition : au moins la moitié du temps pour les pénibilités physiques et les nuisances ; au moins le quart du temps pour les risques 
toxiques hors irradiations ; au moins un instant pour les irradiations.
Lecture : 19,6 % des salariés des organisations apprenantes sont exposés à des postures douloureuses ou fatigantes au moins la moitié du temps de 
travail.
Champ : salariés des secteurs marchands, hors agriculture et services domestiques, travaillant dans des établissements d’au moins dix personnes.
Source : troisième enquête européenne sur les conditions de travail, Fondation européenne pour l’amélioration des conditions de vie et de travail.
Tableau 2
Conditions physiques de travail et formes d’organisation du travail 
(odds ratios de modèles logit avec contrôle structurel) (odds ratios)
Conditions physiques de travail ( *)
Formes d’organisation du travail
Apprenantes
Lean
production
Tayloriennes
Structure 
simple
Pénibilités 
physiques
Postures douloureuses ou fatigantes 0,40 * * 0,90 réf. 0,49 * *
Manutentions de charges lourdes 0,48 * * 1,05 réf. 0,69 * *
Mouvements répétitifs des mains ou bras 0,28 * * 0,69 * * réf. 0,37 * *
Vibrations mécaniques 0,47 * * 1,12 réf. 0,28 * *
Nuisances
Bruit intense 0,38 * * 1,16 réf. 0,31 * *
Chaleur 0,53 * * 1,53 * * réf. 0,50 * *
Froid 0,68 * * 1,36 * * réf. 0,68 * *
Risques 
toxiques
Inhalations
de substances dangereuses
0,80 * 1,42 * * réf. 0,60 * *
Contacts
avec des substances dangereuses
0,65 * * 1,27 * réf. 0,53 * *
Irradiations 0,80 * 1,07 réf. 0,56 * *
( *) : durées d’exposition : au moins la moitié du temps pour les pénibilités physiques et les nuisances ; au moins le quart du temps pour les risques 
toxiques hors irradiations ; au moins un instant pour les irradiations.
Lecture : l’odds ratio 0,40 estime, toutes choses égales par ailleurs, le ratio entre le rapport des probabilités pour les salariés des organisations appre-
nantes d’être exposés à des postures douloureuses ou fatigantes et de ne pas l’être et ce rapport de probabilités pour les salariés des organisations taylori-
ennes (choisies comme référence). Inférieur à 1, cet odds ratio signiﬁ e qu’il est moins probable d’être exposé à des postures douloureuses ou fatigantes 
dans les organisations apprenantes que dans les organisations tayloriennes. Supérieur à 1 ou égal à 1, il traduirait une probabilité plus forte ou égale. La 
signiﬁ cativité statistique des odds ratios aux seuils 1 % et 5 % est indiquée par * * et *.
Variables de contrôle structurel du modèle logit (non représentées dans le tableau) : secteur, taille des établissements, groupe socioprofessionnel, pays, 
type de contrat de travail, genre, âge et ancienneté.
Champ : salariés des secteurs marchands, hors agriculture et services domestiques, travaillant dans des établissements d’au moins dix personnes.
Source : troisième enquête européenne sur les conditions de travail, Fondation européenne pour l’amélioration des conditions de vie et de travail.
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dans le tableau 2 (7). Ainsi, toutes choses égales par 
ailleurs, par rapport à la situation de référence des 
salariés des organisations tayloriennes, la probabilité 
d’être exposé à des conditions physiques de travail 
pénibles ou risquées est signiﬁ cativement beaucoup 
plus faible dans les organisations apprenantes ou de 
structure simple. À l’inverse, elle est dans presque 
tous les cas plus élevée dans les organisations en 
lean production et ce, de façon statistiquement signi-
ﬁ cative pour les nuisances thermiques et les risques 
d’inhalations ou de contacts dangereux. Seule l’ex-
position à des mouvements répétitifs des mains ou 
des bras s’y avère signiﬁ cativement moins probable 
que dans les organisations tayloriennes. Les résultats 
de l’analyse logistique convergent donc pleinement 
avec ceux de l’analyse descriptive. Par ailleurs, ils 
apportent quelques nuances en montrant que les 
expositions à des postures douloureuses ou fatigantes 
ou à des vibrations mécaniques ne sont pas signiﬁ -
cativement différentes pour les salariés des organisa-
tions tayloriennes et ceux des organisations en lean 
production.
Conditions horaires de travail
Les conditions horaires de travail sont étudiées 
selon trois dimensions : les durées de travail 
longues ; les horaires atypiques ; et les horaires 
ﬂ exibles. L’enquête européenne sur les conditions 
de travail permet de construire de multiples varia-
bles relatives à ces trois dimensions. Deux varia-
bles de durées de travail longues sont retenues : les 
durées hebdomadaires longues (au moins 45 heures 
par semaine) ; et les durées quotidiennes fréquem-
ment longues (plus de 10 heures plus de cinq fois 
par mois (8)). Cinq variables d’horaires de travail 
atypiques sont étudiées : le travail de nuit (plus de 
cinq fois par mois) ; le travail en soirée (plus de dix 
fois par mois) ; le travail le dimanche (au moins une 
fois par mois) ; le travail le samedi (au moins une 
fois par mois) ; et le travail posté. Enﬁ n la ﬂ exibilité 
des horaires de travail est analysée à partir de quatre 
variables : la ﬂ exibilité quotidienne des durées de 
travail (nombre d’heures de travail variable chaque 
jour) ; la ﬂ exibilité hebdomadaire du nombre de 
journées de travail (nombre de jours de travail 
variable chaque semaine) ; les horaires variables ; et 
les changements mensuels d’horaires de travail (au 
moins une fois par mois).
(7) Les résultats complets des régressions logistiques des 
variables de conditions physiques de travail, incluant l’estima-
tion des effets des variables de contrôle structurel, ﬁ gurent dans 
VALEYRE (2006a). Il en est de même pour les résultats complets 
concernant les autres variables de conditions de travail étudiées 
dans cet article.
(8) Le choix d’une fréquence mensuelle des journées longues 
plus élevée se heurte à des problèmes de signiﬁ cation statis-
tique. Il en est de même dans le choix des fréquences des 
horaires atypiques.
Les conditions horaires de travail présentent des 
disparités importantes entre formes d’organisation 
du travail, comme le montre le tableau 3 infra. La 
pratique d’un travail en horaires atypiques comme 
le travail posté ou effectué de nuit, en soirée ou le 
dimanche, est nettement plus développée dans les 
organisations en lean production et les organisations 
tayloriennes, et la moins répandue dans les organi-
sations apprenantes. Le travail le samedi est moins 
contrasté, avec toutefois une légère prépondérance 
dans les organisations en lean production et un 
moindre niveau dans les organisations apprenantes. 
Les disparités organisationnelles des horaires atypi-
ques présentent donc une grande similitude avec 
celles qui sont mises en évidence dans le cas des 
conditions physiques de travail. En revanche, la 
situation est bien différente en ce qui concerne les 
horaires longs ou ﬂ exibles. Les durées de travail 
longues et les changements d’horaires dans le mois 
sont les plus fréquents pour les salariés travaillant 
dans les organisations apprenantes et, dans une 
moindre mesure, dans les organisations en lean 
production, et sont les moins diffusés dans les orga-
nisations tayloriennes. Quant à la ﬂ exibilité horaire 
déﬁ nie en termes d’horaires variables ou de nombre 
d’heures de travail variable chaque jour, elle est 
également la plus importante dans les organisations 
apprenantes et la moins développée dans les orga-
nisations tayloriennes, mais est relativement moins 
fréquente dans les organisations en lean production. 
Relevons par ailleurs que la ﬂ exibilité du nombre 
de jours de travail chaque semaine varie peu entre 
formes d’organisation du travail.
Les analyses de régression logistique avec contrôle 
structurel conﬁ rment en grande partie ces résultats 
(cf. tableau 4 infra). Par rapport à la situation de réfé-
rence des salariés des organisations tayloriennes, la 
probabilité d’avoir des horaires atypiques est signi-
ﬁ cativement plus élevée pour les salariés des organi-
sations en lean production (à l’exception du travail 
le soir) et plus faible pour ceux des organisations 
apprenantes ou de structure simple (à l’exception du 
travail le samedi). La probabilité d’être soumis à des 
durées de travail longues ou à des horaires ﬂ exibles 
est en général signiﬁ cativement plus forte à la fois 
dans les organisations apprenantes et dans les orga-
nisations en lean production, et uniquement dans 
les organisations en lean production dans le cas de 
la variabilité du nombre de jours de travail chaque 
semaine. Le contrôle de l’inﬂ uence des variables 
structurelles à l’aide d’analyses logistiques intro-
duit donc des différences mineures par rapport aux 
résultats de l’analyse descriptive. Elle fait notam-
ment apparaître que le travail posté est nettement 
et signiﬁ cativement plus développé dans les orga-
nisations en lean production que dans les organi-
sations tayloriennes, à l’inverse de ce que montrent 
les pourcentages du tableau 3.
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Tableau 3
Conditions horaires de travail selon les formes d’organisation du travail ( % de salariés exposés)
Conditions horaires de travail
Formes d’organisation du travail
Apprenantes
Lean 
production Tayloriennes
Structure 
simple
Ensemble
Durées longues
Au moins 45 heures par semaine 19,5 16,9   9,8 11,7 16,0
Plus de 10 heures par jour (> 5 fois par 
mois) 16,0 14,7   8,0 9,3 13,3
Horaires 
atypiques
Travail
de nuit (> 5 fois par mois)
  6,6 20,4 16,1 11,2 12,6
Travail le soir (> 10 fois par mois) 11,0 16,2 16,2 14,7 13,9
Travail
le dimanche
17,6 28,0 21,4 19,8 21,5
Travail
le samedi
41,9 50,5 44,3 45,8 45,4
Travail posté 12,7 37,8 39,3 22,0 25,2
Horaires 
ﬂ exibles
Nombre d’heures variable chaque jour 42,0 31,4 20,0 35,1 34,7
Nombre
de jours variable chaque semaine
21,2 23,4 19,5 22,1 21,7
Horaires variables 36,8 25,6 16,5 28,3 29,2
Changements d’horaires dans le mois 28,5 24,6 21,5 22,4 25,3
Lecture : 19,5 % des salariés des organisations apprenantes travaillent au moins 45 heures par semaine.
Champ : salariés des secteurs marchands, hors agriculture et services domestiques, travaillant dans des établissements d’au moins dix personnes.
Source : troisième enquête européenne sur les conditions de travail, Fondation européenne pour l’amélioration des conditions de vie et de travail.
Tableau 4
Conditions horaires de travail et formes d’organisation du travail 
(odds ratios de modèles logit avec contrôle structurel)
Conditions horaires
de travail
Formes d’organisation du travail
Apprenantes
Lean 
production Tayloriennes
Structure 
simple
Durées longues
Au moins 45 heures par semaine 1,51 * * 1,36 * réf. 1,06
Plus de 10 heures par jour (> 5 fois par 
mois) 1,56 * * 1,42 * * réf. 0,98
Horaires atypiques
Travail de nuit (> 5 fois par mois) 0,51 * * 1,31 * réf. 0,68 * *
Travail le soir (> 10 fois par mois) 0,69 * * 0,93 réf. 0,71 * *
Travail
le dimanche
0,70 * * 1,25 * réf. 0,70 * *
Travail
le samedi
1,07 1,36 * * réf. 0,89
Travail posté 0,46 * * 1,21 * réf. 0,53 * *
Horaires ﬂ exibles
Nombre d’heures variable chaque jour 1,77 * * 1,54 * * réf. 1,59 * *
Nombre de jours variable chaque 
semaine 1,05 1,32 * * réf. 0,94
Horaires variables 1,69 * * 1,38 * * réf. 1,40 * *
Changements d’horaires dans le mois 1,49 * * 1,25 * réf. 0,95
Lecture : l’odds ratio 1,51 estime, toutes choses égales par ailleurs, le ratio entre le rapport des probabilités pour les salariés des organisations appre-
nantes de travailler au moins 45 heures par semaine et de travailler moins de 45 heures et ce rapport de probabilités pour les salariés des organisations 
tayloriennes (choisies comme référence). Supérieur à 1, cet odds ratio signiﬁ e qu’il est plus probable de travailler au moins 45 heures par semaine dans 
les organisations apprenantes que dans les organisations tayloriennes. Inférieur à 1 ou égal à 1, il traduirait une probabilité plus faible ou égale. La 
signiﬁ cativité statistique des odds ratios aux seuils 1 % et 5 % est indiquée par * * et *.
Variables de contrôle structurel du modèle logit (non représentées dans le tableau) : secteur, taille des établissements, groupe socioprofessionnel, pays, 
type de contrat de travail, genre, âge et ancienneté.
Champ : salariés des secteurs marchands, hors agriculture et services domestiques, travaillant dans des établissements d’au moins dix personnes.
Source : troisième enquête européenne sur les conditions de travail, Fondation européenne pour l’amélioration des conditions de vie et de travail.
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Intensité du travail
Les dimensions horaires du travail qui viennent 
d’être étudiées ne couvrent pas l’ensemble des 
dimensions temporelles des conditions de travail. Il 
convient aussi d’examiner les pressions temporelles 
que subissent les salariés dans le cadre de leurs 
horaires de travail, notamment en termes d’intensité 
du travail. Trois variables d’intensité du travail sont 
construites sur la base de l’enquête européenne sur 
les conditions de travail : la soumission quasi perma-
nente (tout le temps ou presque) à des cadences de 
travail élevées ; la soumission quasi permanente à 
des délais très stricts et très serrés ; et le manque de 
temps pour terminer le travail.
Comme les variables d’intensité du travail 
ressentie par les salariés sont liées aux variables de 
contraintes de rythme de travail qui s’exercent sur 
eux (BOISARD et al., 2002 ; VALEYRE, 2004) et que 
ces dernières interviennent dans la différenciation 
des classes de formes d’organisation du travail, 
il n’est pas surprenant d’observer d’importantes 
différences d’intensité du travail entre organisa-
tions apprenantes ou de structure simple d’une part 
et organisations tayloriennes ou en lean produc-
tion d’autre part. Comme on peut le constater dans 
le tableau 5 infra, les salariés qui estiment être 
soumis tout le temps ou presque à des cadences 
élevées ou à des délais très stricts et très serrés, 
sont beaucoup plus nombreux dans les organisa-
tions en lean production et les organisations taylo-
riennes que dans les organisations apprenantes et 
les organisations de structure simple. La pression 
des délais s’avère particulièrement élevée dans 
les organisations en lean production. Par ailleurs, 
il apparaît que la situation est beaucoup moins 
contrastée en ce qui concerne le manque de temps 
pour terminer le travail. Elle est comparable dans 
les organisations apprenantes, en lean production 
ou tayloriennes, et légèrement plus favorable dans 
les organisations de structure simple.
Tableau 5
Intensité du travail selon les formes d’organisation du travail ( % de salariés soumis à un travail intense)
Formes d’organisation du travail
Apprenantes
Lean 
production Tayloriennes
Structure 
simple
Ensemble
Cadences élevées tout le temps ou presque 20,5 39,1 39,3 21,9 28,6
Délais serrés tout le temps ou presque 31,0 50,8 39,0 22,5 36,0
Manque de temps pour terminer le travail 24,0 25,4 23,8 18,2 23,3
Lecture : 20,5 % des salariés des organisations apprenantes sont soumis à des cadences élevées tout le temps ou presque.
Champ : salariés des secteurs marchands, hors agriculture et services domestiques, travaillant dans des établissements d’au moins dix personnes.
Source : troisième enquête européenne sur les conditions de travail, Fondation européenne pour l’amélioration des conditions de vie et de travail.
Tableau 6
Intensité du travail et formes d’organisation du travail 
(odds ratios de modèles logit avec contrôle structurel) (odds ratios)
Formes d’organisation du travail
Apprenantes
Lean 
production Tayloriennes
Structure 
simple
Cadences élevées tout le temps ou presque 0,48 * * 1,12 réf. 0,44 * *
Délais serrés tout le temps ou presque 0,58 * * 1,36 * * réf. 0,43 * *
Manque de temps pour terminer le travail 0,79 * 1,00 réf. 0,67 * *
Lecture : l’odds ratio 0,48 estime, toutes choses égales par ailleurs, le ratio entre le rapport des probabilités pour les salariés des organisations appre-
nantes d’être soumis à des cadences élevées tout le temps ou presque et de ne pas l’être et ce rapport de probabilités pour les salariés des organisations 
tayloriennes (choisies comme référence). Inférieur à 1, cet odds ratio signiﬁ e qu’il est moins probable d’être soumis à des cadences élevées tout le temps 
ou presque dans les organisations apprenantes que dans les organisations tayloriennes. Supérieur à 1 ou égal à 1, il traduirait une probabilité plus forte 
ou égale. La signiﬁ cativité statistique des odds ratios aux seuils 1 % et 5 % est indiquée par * * et *.
Variables de contrôle structurel du modèle logit (non représentées dans le tableau) : secteur, taille des établissements, groupe socioprofessionnel, pays, 
type de contrat de travail, genre, âge et ancienneté.
Champ : salariés des secteurs marchands, hors agriculture et services domestiques, travaillant dans des établissements d’au moins dix personnes.
Source : troisième enquête européenne sur les conditions de travail, Fondation européenne pour l’amélioration des conditions de vie et de travail.
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Figure 1
Conditions physiques de travail dans les nouvelles formes d’organisation
Lecture : les coordonnées du graphique représentent les odds ratios d’exposition des salariés aux diverses conditions physiques de travail selon qu’ils 
travaillent dans des organisations apprenantes (en abscisse) ou en lean production (en ordonnée), en référence à la situation des salariés des organisa-
tions tayloriennes. Ainsi, par rapport aux salariés des organisations tayloriennes, l’exposition à la chaleur est moins probable pour les salariés des organi-
sations apprenantes et plus probable pour ceux des organisations en lean production. Les odds ratios de ce graphique sont issus du tableau 2.
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Ces résultats sont confortés dans une large 
mesure par les régressions logistiques avec contrôle 
structurel (cf. tableau 6). En référence à la situa-
tion des salariés des organisations tayloriennes, la 
probabilité d’être soumis à une forte intensité du 
travail, qu’elle soit liée à des cadences de travail 
élevées, à des délais serrés ou au manque de temps, 
est signiﬁ cativement bien moindre dans les orga-
nisations apprenantes ou de structure simple. En 
revanche, elle est au moins égale dans les organi-
sations en lean production, voire signiﬁ cativement 
plus élevée dans le cas de la pression des délais 
serrés. L’analyse toutes choses égales par ailleurs 
conduit ainsi à un résultat légèrement différent en ce 
qui concerne le manque de temps pour terminer le 
travail qui apparaît signiﬁ cativement moindre dans 
les organisations apprenantes que dans les organisa-
tions tayloriennes, alors que l’analyse descriptive le 
situe à un niveau très proche.
Des conditions de travail 
contrastées dans les 
organisations innovantes
Les résultats de la recherche conﬁ rment les 
hypothèses formulées en introduction sur les 
conditions de travail dans les nouvelles formes 
d’organisation, apprenantes ou en lean production. 
De nombreuses caractéristiques des conditions de 
travail relatives notamment aux pénibilités physi-
ques, aux nuisances sonores et thermiques, aux 
risques toxiques, aux horaires atypiques et à l’in-
tensité du travail, sont beaucoup plus favorables 
pour les salariés des organisations apprenantes que 
pour ceux des organisations en lean production. 
Seuls les durées de travail longues ou les horaires 
ﬂ exibles sont plus fréquents dans les organisations 
apprenantes. La comparaison des conditions de 
travail des salariés exerçant leur activité dans de 
nouvelles formes d’organisation avec celles que 
l’on observe dans les organisations tayloriennes 
fait apparaître des situations très contrastées entre 
organisations apprenantes et organisations en lean 
production, comme l’illustrent les ﬁ gures 1 et 2. Les 
conditions de travail des salariés des organisations 
apprenantes sont en général bien meilleures que 
celles des organisations tayloriennes, les horaires 
longs ou ﬂ exibles faisant toutefois exception. En 
revanche, ce n’est pas le cas pour les salariés des 
organisations en lean production. En effet, ces 
derniers sont exposés à des conditions de travail 
souvent moins bonnes que dans les organisations 
tayloriennes, notamment en matière de nuisances 
thermiques, de risques toxiques, d’horaires atypi-
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ques, longs ou ﬂ exibles, et d’intensité du travail 
liée aux délais, ou comparables en ce qui concerne 
un grand nombre de pénibilités physiques, les 
nuisances sonores, les irradiations, le travail en 
soirée ou l’intensité du travail liée à des cadences 
élevées ou au manque de temps. Seule la moindre 
exposition à des mouvements répétitifs des mains 
ou des bras fait exception en plaçant les salariés 
des organisations en lean production en situation 
plus favorable. Ainsi, l’obtention de conditions de 
travail meilleures dans les nouvelles formes d’or-
ganisation du travail que dans les organisations 
tayloriennes ne se vériﬁ e que partiellement, clai-
rement dans les organisations apprenantes, mais 
pas dans les organisations en lean production. La 
distinction entre formes nouvelles d’organisation 
du travail permet donc de circonscrire le paradoxe 
d’innovations organisationnelles ne contribuant 
pas à l’amélioration des conditions de travail, en 
montrant qu’il ne vaut que pour les organisations 
en lean production.
*
*   *
Dans les années 1970, les innovations organi-
sationnelles visant à dépasser les limites économi-
ques et sociales du modèle taylorien/fordien ont été 
conçues dans une double perspective d’amélioration 
des performances économiques et productives des 
entreprises et des conditions de travail de la main-
d’œuvre. Par la suite, la montée et l’ampleur des 
problèmes d’emploi ont rendu moins prioritaires 
les préoccupations de qualité de vie au travail. Les 
innovations organisationnelles qui se sont diffusées 
depuis la ﬁ n des années 1980 ne s’accompagnent 
plus nécessairement d’une amélioration des condi-
tions de travail, notamment lorsqu’elles relèvent 
des principes de la lean production et de la logique 
d’intensiﬁ cation du travail dont elle est porteuse. En 
outre, certaines entreprises ont adopté des stratégies 
d’évitement des problèmes de conditions de travail, 
en automatisant ou en informatisant la production, 
en recourant à une main-d’œuvre immigrée ou 
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Figure 2
Conditions d’horaires de travail dans les nouvelles formes d’organisation
Lecture : les coordonnées du graphique représentent les odds ratios de soumission des salariés aux diverses conditions horaires de travail selon qu’ils 
travaillent dans des organisations apprenantes (en abscisse) ou en lean production (en ordonnée), en référence à la situation des salariés des organisa-
tions tayloriennes. Ainsi, par rapport aux salariés des organisations tayloriennes, l’exercice d’un travail de nuit est moins probable pour les salariés des 
organisations apprenantes et plus probable pour ceux des organisations en lean production. Les odds ratios de ce graphique sont issus du tableau 4.
• 46 • Travail et Emploi n° 112 •  Octobre-décembre 2007
précaire peu encline à rejeter de mauvaises condi-
tions de travail au risque de perdre son emploi, et en 
externalisant ou en délocalisant certaines activités 
(BEN AISSA, 2005).
En conséquence, la question de l’amélioration des 
conditions de travail n’a rien perdu de son actualité 
et de son urgence (BRESSOL, 2004). Pour surmonter 
le paradoxe d’organisations innovantes ne contri-
buant pas à une meilleure qualité de vie au travail, 
ASKENAZY (2004) invite à prendre en exemple le 
« miracle » américain. En effet, depuis une dizaine 
d’années, on observe une diminution importante des 
accidents du travail aux États-Unis. Cette inﬂ exion 
de tendance que vient favoriser un contexte de plein-
emploi, est la résultante de l’action des pouvoirs 
publics, notamment par l’intermédiaire de l’Offi ce 
of Safety and Health Administration (OSHA), des 
organisations syndicales, des compagnies d’as-
surance et des entreprises confrontées à des coûts 
devenus considérables en matière d’accidents du 
travail. Elle est, de plus, renforcée par la transpa-
rence et la large diffusion des informations sur la 
sécurité au travail qu’ampliﬁ e la généralisation de 
l’accès à l’Internet. Il conviendrait cependant d’exa-
miner dans quelle mesure les évolutions constatées 
pour les accidents du travail s’étendent à l’ensemble 
des conditions de travail. Compte tenu des principes 
qui les fondent, il est peu probable que les formes 
d’organisation du travail en lean production soient 
en mesure d’intégrer pleinement les préoccupations 
d’amélioration des conditions de travail. Ce serait 
probablement les faire changer de nature. Sans 
attendre des réponses à ces interrogations, les résul-
tats présentés dans cet article invitent, quant à eux, 
à rechercher des solutions dans les pratiques inno-
vantes des organisations du travail apprenantes qui 
se sont largement diffusées en Europe, tout particu-
lièrement dans les pays scandinaves, en prenant en 
compte la qualité de vie au travail dans la continuité 
des principes du modèle sociotechnique.
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